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The formulation of the problem in this study is: How is the influence of organizational 
commitment, work environment and job satisfaction on employee turnover  intentions  at Dinas  
Perikanan  Kota  Tanjungbalai.  This  study  aims  to determine  the effect of organizational  
commitment,  work environment  and job satisfaction on employee turnover intentions. With total 
sampling technique, the sample   in  this  study   was  41  people.   The  results   showed;   
Organizational commitment  partially  has a positive  effect on employee  turnover  intentions   
of 3.882;  The  work  environment  partially  has  a  positive  influence  on  employee turnover  
intentions  of 2,988;  Job satisfaction  partially  has a positive  effect  on employee turnover 
intentions of 2.646; Organizational commitment, work environment  and job satisfaction 
simultaneously  have a positive and significant effect on employee turnover intentions of 24,881. 
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ABSTRAK : Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah : Bagaimana pengaruh komitmen 
organisasi,   lingkungan   kerja   dan  kepuasan   kerja  terhadap   intensi   turnover pegawai  di 
Dinas  Perikanan  Kota  Tanjungbalai.  Penelitian  ini bertujuan  untuk mengetahui pengaruh 
komitmen organisasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap intensi turnover pegawai. 
Dengan teknik penarikan sampel secara Total Sampling maka sampel dalam penelitian ini 
sebanyak 41 orang. Hasil penelitian menunjukkan; Komitmen organisasi secara parsial memiliki 
pengaruh yang positif terhadap intensi turnover pegawai sebesar 3,882; Lingkungan kerja secara 
parsial memiliki pengaruh yang positif terhadap intensi turnover pegawai sebesar 2,988; 
Kepuasan  kerja secara  parsial  memiliki  pengaruh  yang  positif  terhadap  intensi turnover 
pegawai sebesar 2,646; Komitmen organisasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja secara 
simultan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap intensi turnover pegawai 
sebesar 24,881. 
 
Kata Kunci : Komitmen Organisasi; Lingkungan Kerja; Kepuasan Kerja; Iintensi Turnover 
 
1. Pendahuluan 
 Pada Dinas Perikanan Kota Tanjungbalai 
terdapat 3 golongan pegawai yaitu pegawai 
tetap, pegawai tidak tetap (PTT) dan pegawai 
UHL (upah haraian lepas). Fenomena  yang 
terjadi  di Dinas  Perikanan  Kota Tanjungbalai  
adalah ketidakamanan kerja yang dirasakan 
pegawai tidak tetap dan pegawai UHL karna 
kurangnya kesempatan karir yang akan 
didapatkan. Hal ini akan memicu pegawai 
supaya mencari peluang kesempatan karir yang 
lebih menjanjikan. Keinginan berpindah  
pegawai  akan menjadi  meningkat  dan akan 
berdampak  pada kinerja pegawai tersebut 
yang semakin menurun 
 Fenomena yang terjadi Dinas Perikanan 
Kota Tanjungbalai adalah ada beberapa 
pegawai yang merasakan ketidakamanan kerja 
namun ia tidak memiliki keinginan untuk 
meninggalkan pekerjaannya. Alasan beberapa 
pegawai ini tidak memiliki   keinginan   untuk   
meninggalkan   pekerjaannya   adalah   
kekhawatiran pegawai akan pekerjaan yang 
akan di dapatkannya tidak lebih baik dari 
pekerjaan sebelumnya.   Selain   itu   rasa   
nyaman   yg   didapatkan   di   tempat   
kerjanya dikhawatirkan tidak bisa ia dapatkan 
lagi di tempat kerja yang baru. Oleh karna itu 
beberapa pegawai ini tetap menjaga komitmen 
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organisasainya untuk tetap bertahan di tempat 
kerjanya sekarang 
 Maka  dari  itu  apabila  pegawai  merasa  
aman  atas  pekerjaannya  maka pegawai   
tersebut   cenderung   tidak   akan   
meninggalkan   pekerjaannya   karna pekerjaan 
itu penting bagi dirinya dan pengembangan 
karirnya. Pegawai tersebut juga akan merasa 
aman terhadap pekerjaannya. Sumber   daya   
manusia   (SDM)   merupakan   satu-satunya   
aset   penting organisasi yang dapat 
menggerakkan sumber daya lainnya. Sumber 
daya manusia dapat mempengaruhi  efisiensi 
dan efektivitas organisasi (Simamora, 2012 : 
99). Hal tersebutlah  yang  membuat  Dinas  
Perikanan  Kota Tanjungbalai  sadar  akan nilai  
investasi  pegawai  sebagai  sumber  daya  
manusia.  Saat ini mengumpulkan tenaga kerja 
yang cakap dan berkinerja baik semakin sulit 
dilakukan, terlebih lagi mempertahankan  yang 
sudah ada. Mereka harus memprioritaskan  
untuk menemukan,  mempekerjakan,   
memotivasi,  melatih,  mengembangkan   
pegawai yang paling dekat dengan budaya 
organisasi dan performa yang dikehendaki, 
serta mempertahankan pegawai berkualitas 
(Pophal, 2016 : 71). 
 Pegawai dipandang sebagai aset instansi 
yang penting bagi Dinas Perikanan Kota 
Tanjungbalai,  karena pegawai  merupakan  
sumber daya yang dinamis dan selalu 
dibutuhkan dalam setiap kegiatan operasional 
pada Dinas Perikanan Kota Tanjungbalai. Oleh 
karenanya, instansi perlu melakukan 
pengelolaan SDM secara efisien dan efektif 
dengan menerapkan  kebijakan  SDM yang 
sesuai. Penerapan kebijakan yang tidak sesuai 
dapat berdampak buruk terhadap sikap kerja 
pegawai, seperti turnover. Turnover adalah 
perpindahan  tenaga kerja dari dan ke sebuah 
instansi  (Scott  dalam  Novliadi,  2017:  9).  
Salah  satu  cara  untuk  mengetahui penyebab 
turnover adalah menilai sejauh mana tingkat 
komitmen organisasi, lingkungan kerja dan job 
insecurity dari pegawai itu sendiri. 
 Luvy  Kurniasari  (2014)  melakukan  
penelitian  pada  PT.  Indo  C.  Hasil penelitian  
menunjukkan  bahwa  komitmen  organisasi  
mempunyai  berpengaruh positif  dan  
signifikan   terhadap  turnover  intentions  
begitu  juga  dengan  jobinsecurity yang 
berpengaruh  positif dan signifikan terhadap 
turnover intentions. Tingkat turnover pegawai 
yang tinggi merupakan ukuran yang sering 
digunakan sebagai indikasi adanya masalah 
yang mendasar pada organisasi. 
 Turnover  pegawai  dapat  menelan  biaya  
yang  tinggi,  Oleh  karena  itu organisasi perlu 
menguranginya sampai pada tingkat-tingkat 
yang dapat diterima. Namun demikian,  
mempertahankan  tingkat  perputaran  sebesar 
nol adalah tidak realistis  dan bahkan tidak 
dikehendaki.  Berdasarkan  pada hasil 
penelitian  yang dilakukan   oleh  beberapa  
peneliti,   penelitian   ini  akan  melakukan   
pengujian kembali terhadap beberapa faktor 
yang diprediksi berpengaruh terhadap 
keinginan berpindah  pegawai.  Faktor-faktor  
tersebut  adalah  komitmen  organisasi, 
lingkungan kerja dan job insecurity. Pegawai 
adalah aset berharga yang dimiliki Dinas  
Perikanan  Kota  Tanjungbalai,  berkaitan  
dengan  hal  tersebut,  sangatlah perlu  diadakan  
penelitian  secara  spesifik  mengenai  rasa  
kepedulian  instansi terhadap  pegawai  yang  
dimilikinya  dan  variabel  lainnya  yang  
berhubungan dengan  pegawai  tersebut  agar  
dapat  diketahui  timbal  balik  yang  dilakukan 
pegawai terhadap apa yang telah diberikan 
instansi. 
 Selain itu intensi turnover juga dipengaruhi 
oleh faktor kepuasan kerja. Robbins   (2012   :  
71)   mengistilahkan   kepuasan   kerja   sebagai   
sikap   umum seseorang individu terhadap 
pekerjaannya, selanjutnya dijelaskan pula 
bahwa seseorang dengan kepuasan kerja yang 
tinggi menunjukkan sikap positif terhadap 
intensi turnover, sebaliknya seseorang yang 
tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan 
sikap yang negatif terhadap pekerjaan itu.  
 Para  pegawai  menyatakan  ketidakpuasan  
mereka  dalam  hal  pemberian reward   and   
punishment   terkait   dengan   data   finger   
print.   Diberlakukannya fingerprint  
sebenarnya  sangat  membantu  pimpinan  unit  
kerja  masing-masing dalam  mengontrol   
kedisiplinan   bawahannya.   Dengan   adanya  
sanksi  berupa potongan  gaji  yang  
terakumulasi  setiap  bulan,  dinilai  cukup  
efektif  menekan tingkat  keterlambatan  di 
pagi hari  dan  mengurangi  tingkat  bolos  di 
siang  hari (pulang terlebih dahulu sebelum jam 
kerja berakhir). Akan tetapi aturan tersebut 
hanya  merujuk  pada  jam  kehadiran  pagi  
hari  dan  jam  pulang  saja,  sehingga pegawai 
yang bolos selama jam kerja tidak tersentuh 
sanksi potongan tersebut. Pemberlakuan aturan 
potong gaji tersebut juga dinilai kurang tepat 
sasaran. Tidak jarang yang terkena potongan 
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malahan pegawai yang rajin dan kinerjanya 
bagus, hanya saja sering terlambat datang ke 
kantor dikarenakan alasan yang benar-benar 
penting  (misal  mengantar  anak  sekolah  
terlebih  dahulu,  rumahnya  jauh  dari kantor, 
dsb). Akhirnya yang bersangkutan pasrah 
ketika potongan gajinya terakumulasi   banyak   
di  setiap   akhir   bulan.   Di  samping   itu  
sangat   jarang pemberian reward bagi pegawai 
yang kinerjanya bagus. 
 Berdasarkan pemaparan Robbins (2012 : 
71) tersebut di atas, para pegawai 
mengekspresikan  ketidakpuasan  dengan cara 
membicarakan  kepada atasan agar kondisi 
tersebut dapat berubah. Lalu atasan 
menyampaikan  hal tersebut kepada Bidang 
Pembinaan Pegawai BKD agar segera dibuat 
regulasi yang tepat. 
 Menurut Lee et al dalam (Susanti & 
Palupinngdyah,  2016 : 113) turnover intention  
merupakan  kemungkinan  atau  kecenderungan  
pegawai  untuk meninggalkan  organisasi  
tempat  dia  bekerja  sekarang,  dan  
kecenderungan  ini akan mengarah kepada 
perilaku turnover. Seseorang yang memiliki 
turnover intention  yang  tinggi  maka  
seseorang  tersebut  akan  berfikir  untuk  
mencari pekerjaan  lain yang lebih  baik dan 
meninggalkan  organisasi  tersebut.  Menurut 
Widodo  dalam  (Susanti  &  Palupinngdyah,  
2016  :  78)  dampak  dari  turnover intention  
adalah  penurunan  kinerja  pegawai,  sehingga  
perlu  diketahui  faktor- faktor  yang  
menyebabkan  turnover  intention  supaya  
turnover  intention  dapat ditekan. 
 Sikap yang muncul dalam individu ketika 
muncul turnover intention adalah adanya 
keinginan pegawai untuk mencari pekerjaan 
baru yang lebih baik ditempat lain ataupun 
rencana pegawai untuk meninggalkan 
organisasi atau instansi dalam waktu tiga bulan, 
enam bulan, satu tahun atau dua tahun yang 
akan datang (Widodo,2010 : 175). Ketika 
pegawai tersebut sudah berfikir ingin 
meninggalkan organisasinya  dan mencari  
lowongan  pekerjaan  yang lebih baik namun 
apabila kesempatan untuk pindah tidak 
tersedia atau pekerjaan yang tersedia tidak 
lebih baik  dari  pekerjaan  yang  sebelumnya  
maka  hal  ini  akan  berdampak  terhadap 
perilaku  di  tempat  kerjanya.  Perilaku  yang  
menggambarkan  pegawai  tersebut seperti 
datang terlambat, sering bolos, kurang antusias 
terhadap pekerjaannya sehingga hal ini akan 
berdampak pada hasil kerja yang terus 
menurun. 
 Jadi penelitian mengenai turnover intention 
masih terdapat kesimpangsiuran hasil penelitian 
sehingga perlu dilakukan penelitian. 
Berdasarkan pada hasil penelitian yang 
dilakukan oleh beberapa peneliti, penelitian ini 
akan melakukan pengujian kembali terhadap 
beberapa faktor yang diprediksi berpengaruh 
terhadap keinginan berpindah pegawai. Faktor-
faktor tersebut adalah komitmen organisasi, 
lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Pegawai 
adalah aset berharga yang dimiliki Dinas  
Perikanan  Kota  Tanjungbalai,  berkaitan  
dengan  hal  tersebut,  sangatlah perlu  diadakan  
penelitian  secara  spesifik  mengenai  rasa  
kepedulian  instansi terhadap  pegawai  yang  
dimilikinya  dan  variabel  lainnya  yang  
berhubungan dengan pegawai tersebut agar 
dapat diketahui. 
 
1.1 Rumusan Masalah 
 Berdasarkan  latar belakang  masalah  
tersebut diatas, maka yang menjadi rumusan 
masalah dalam penelitian ini adalah : 
a.    Bagaimana   pengaruh   komitmen   
organisasi   terhadap   intensi   turnover 
pegawai di Dinas Perikanan Kota 
Tanjungbalai ? 
b.    Bagaimana pengaruh lingkungan kerja 
terhadap intensi turnover pegawai di 
Dinas Perikanan Kota Tanjungbalai ? 
c.    Bagaimana pengaruh kepuasan kerja 
terhadap intensi turnover pegawai di 
Dinas Perikanan Kota Tanjungbalai ? 
d.  Bagaimana pengaruh komitmen 
organisasi, lingkungan kerja dan 
kepuasan kerja   terhadap   intensi   
turnover   pegawai   di   Dinas   Perikanan   
Kota Tanjungbalai ? 
 
1.2. Batasan Masalah 
 Dalam penelitian ini hanya meneliti tentang 
bagaimana pengaruh komitmen organisasi, 
lingkungan kerja dan job insecurity terhadap 




 Berdasarkan kerangka pemikiran  di atas 
maka dibutuhkan suatu pengujian hipotesis 
untuk mengetahui apakah terdapat hubungan 
antara variabel independent terhadap variabel  
dependent. Hipotesis  adalah  jawaban  
sementara  yang  secara teoritis   dianggap   
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paling   mungkin    dan   paling   tinggi   
tingkat   kebenarannya. 
 Menurunt Narimawati  (2013 : 73) “ 
Hipotesis dapat dikatakan sebagai pendugaan 
sementara mengenai hubungan antar variabel 
yang akan diuji kebenarannya”. 
 Karena sifatnya  dugaan, maka  hipotesis  
hendaknya  mengandung implikasi yang lebih 
jelas terhadap pengujian hubungan yang akan 
dinyatakan.  Berdasarkan kerangka pemikiran  
diatas, maka penulis  berasumsi  mengambil  
keputusan sementara (hipotesis)  bahwa sebagai 
berikut: 
a. Komitmen   organisasi   memiliki   pengaruh  
terhadap  intensi  turnover  pada  Dinas 
Perikanan Kota Tanjungbalai 
b.  Lingkungan kerja  memiliki  pengaruh 
terhadap intensi  turnover pada Dinas 
Perikanan Kota Tanjungbalai 
c.  Kepuasan  kerja  memiliki   pengaruh  
terhadap intensi  turnover  pada Dinas 
Perikanan Kota Tanjungbalai 
d.  Komitmen   organisasi,    lingkungan    
kerja   dan   kepuasan   kerja   memiliki 
pengaruh  terhadap  intensi  turnover  pada  
Dinas   Perikanan   Kota Tanjungbalai. 
 
1.4. Tujuan Penelitian 
 Tujuan yang hendak dicapai dalam 
penelitian ini yaitu: 
a.  Untuk mengetahui pengaruh komitmen 
organisasi terhadap intensi turnover 
pegawai di Dinas Perikanan Kota 
Tanjungbalai. 
b.  Untuk  mengetahui  pengaruh  lingkungan  
kerja  terhadap  intensi  turnover pegawai 
di Dinas Perikanan Kota Tanjungbalai ? 
c.  Untuk  mengetahui   pengaruh  kepuasan  
kerja  terhadap  intensi  turnover pegawai 
di Dinas Perikanan Kota Tanjungbalai ? 
d. Untuk  mengatahui  pengaruh  komitmen  
organisasi,  lingkungan  kerja  dan kepuasan 
kerja terhadap intensi turnover pegawai di 
Dinas Perikanan Kota Tanjungbalai ? 
 
2. Metode Penelitian 
2.1. Populasi 
 Dalam suatu penelitian, populasi yang 
dipilih mempunyai hubungan yang erat dengan 
masalah yang diteliti. Populasi atau unverse 
adalah jumlah keseluruhan unit analisis yang 
ciricirinya akan diduga, Singarimbun & Effendi 
(2012 : 126). Dalam  penelitian  ini  yang  
menjadi  populasi  adalah  seluruh  pegawai  
Dinas Perikanan  Kota  Tanjungbalai  yang  
berjumlah  43  orang  dan  dapat  dijelaskan 
dengan kerangka populasi sebagai berikut : 
Tabel 1. Kerangka Populasi Berdasarkan 
Jabatan Thn. 2020 
No Jabatan Jlh  
1 Kepala Dinas 1 
2 Sekretaris 1 
3 Kepala Bidang 1 
4 Bendahara 2 
5 Ka.Seksi 2 
6 Bagian Pengadministrasi 7 
7 Bagian Pengelola 3 
8 Analis dan Peramu Benih 2 
9 Pelaksana Jabatan 14 
10 Honorer 10 
Jumlah 43 
Sumber: Dinas Perikanan Kota Tanjungbalai – 2020 
 
2.2. Sampel 
 Sampel  merupakan  bagian  dari  elemen-
elemen  populasi  yang  hendak diteliti.  
Adapun   ide  dasar  dari  pengambilan   
sampel  adalah  bahwa  dengan menyeleksi 
bagian dari elelmen-elemen populasi, 
kesimpulan tentang keseluruhan populasi 
diharapkan dapat diperoleh, Cooper & Pamela 
(2011 : 95). Keunggulan ekonomis  
pengambilan  sampel  adalah  biayanya  lebih  
murah  dan  memberikan hasil yang lebih 
cepat. Dengan teknik penarikan sampel 
secara Total Sampling maka sampel dalam 
penelitian ini adalah seluruh populasi yaitu 
Dinas Perikanan Kota Tanjungbalai sebanyak 
41 orang. Karena Kepala Dinas dan Peniliti 
Sebagai Kepala Bidang Pemberdayaan 
Masyarakat Perikanan tidak ikut di teliti dalam 
penelitian ini. 
Tabel 2. Kerangka Sampel Berdasarkan Jabatan Thn. 2020 
No Jabatan Jlh Populasi Jlh. Sampel Keterangan 
1 Kepala Dinas 1 - Tidak 
2 Sekretaris 1 1 Di teliti 
3 Kepala Bidang 1 - Peneliti 
4 Bendahara 2 2 Di teliti 
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No Jabatan Jlh Populasi Jlh. Sampel Keterangan 
5 Ka.Seksi 2 2 Di teliti 
6 Bagian Pengadministrasi 7 7 Di teliti 
7 Bagian Pengelola 3 3 Di teliti 
8 Analis dan Peramu Benih 2 2 Di teliti 
9 Pelaksana Jabatan 14 14 Di teliti 
10 Honorer 10 10 Di teliti 
Jumlah 43 41  
 Sumber: Dinas Perikanan Kota Tanjungbalai – 2020 
 
2.3. Uji Normalitas  
 Pengujian   normalitas   data  bertujuan   
untuk   melihat   normal   tidaknya sebaran  data  
yang  akan  dianalisis.  Model  regresi  yang  
baik  adalah  distribusi normal atau mendekati 
normal. Untuk melihat normalitas data ini 
digunakan pendekatan grafik yaitu Normality 
Probability Plot. 
 Deteksi normalitas dengan melihat 
penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal 
dari grafik. Menurut Santoso (2014:214), dasar 
pengambilan keputusan adalah: 
a.    Jika  data  menyebar  disekitar  garis  
diagonal  dan  mengikuti  arah  garis 
diagonal, maka model regresi memenuhi 
asumsi normalitas. 
b.    Jika data menyebar jauh dari garis 
diagonal dan atau tidak mengikuti arah 
garis diagonal, maka model regresi tidak 
memenuhi asumsi normalitas. Pada  
output  SPSS  versi  24.00  bagian  
normal  P-P  Plot  of  Regresion 
Standardized  Residual,  dapat  dijelaskan  
bahwa  data-data  (titik-titik)  cenderung 
lurus mengikuti garis diagonal sehingga 
data dalam penelitian ini cenderung 
berdistribusi normal, seperti terlihat pada 
gambar dibawah ini. 
 
Gambar 1. Normalitas Data 
 
2.4. Uji Multikolinearitas 
 Pengujian multikolinearitas  dilakukan 
untuk melihat apakah pada model regresi  
ditemukan  adanya  korelasi  antara  variabel  
bebas.  Jika  terjadi  korelasi, maka dinamakan 
terdapat problem multikolinearitas. Cara 
mendeteksinya adalah dengan   melihat   nilai   
Variance   Inflation   Factor   (VIF).   Menurut   
Santoso (2014:203),  pada  umumnya  jika  VIF  
lebih  besar  dari  5,  maka  variabel  bebas 
tersebut mempunyai persoalan 
multikolinearitas dengan variabel bebas 
lainnya. 
 Pada ouput SPSS bagian Coefficient, semua 
angka VIF berada dibawah 5, hal ini 
menunjukan tidak terjadi multikolinearitas, 
seperti dapat dilihat pada tabel dibawah ini.  
 







(Constant)   
komitmen.organisasi .780 1.281 
lingkungan.kerja .739 1.353 
kepuasan.kerja .686 1.457 
  a. Dependent Variable: 
intensi.turnover 
 
2.5. Uji Heteroskedastisitas 
 Pengujian   heteroskedastisitas   bertujuan   
untuk   melihat   apakah   dalam sebuah model 
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari 
residual yang merupakan suatu pengamatan  ke 
pengamatan  yang lainnya. Jika varians dari 
residual yang merupakan suatu pengamatan ke 
pengamatan yang lain bernilai tetap, maka 
hasil data disebut homoskedastisitas  dan jika 
varians berbeda atau bernilai tidak tetap maka 
disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang 
baik adalah model yang bernilai tetap atau 
homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
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 Deteksi  heteroskedastisitas  dilakukan  
dengan  cara melihat  ada tidaknya pola   
tertentu   pada   data   yang   diolah.   Menurut   
Santoso   (2014:208),   dasar pengambilan 
keputusannya adalah: 
a.  Jika pola tertentu seperti titik-titik yang ada 
membentuk suatu pola tertentu yang teratur, 
maka terdapat situasi heteroskedastisitas. 
b.  Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-
titik menyebar diatas dan dibawah angka 
nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
 Pada output SPSS dibagian Scatrerplot, 
terlihat titk-titik menyebar secara acak, tidak 
membentuk sebuah pola tertentu yang jelas, 
serta tersebar baik diatas maupun dibawah 
angka nol pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak 
terjadi heterskedastisitas pada model regresi, 
sehingga model regresi layak dipakai. Pola 
Scatterplot dapat dilihat pada gambar dibawah 
ini.  
 
Gambar 2. Uji Heteroskedastitas 
 
3. Evaluasi Data  ( Analisa Regresi Linier 
Berganda ) 
3.1 Pengujian Hipotesis 
 Dalam evaluasi data ini penulis akan 
melakukan pengujian hipotesis, baik secara 
partial ataupun secara simultan. Selanjutnya  
untuk mempermudah  dalam evaluasi data ini, 
maka penulis mencari niali-nilai yang 
dibutuhkan dengan menggunakan   perangkat   
lunak  komputer   yaitu  program   SPSS  
V.24.00   for windows dengan hasil data 
sebagai berikut:  
 
















komitmen.organisasi       .405 .106 .410 3.822 .000 
lingkungan.kerja    .274 .092 .329 2.988 .005 
kepuasan.kerja       .256 .097 .302 2.646 .012 
a. Dependent Variable: intens .turnover 
 
 Berdasarkan tabel 4 diatas dapat dibuat 
persamaan regresi sebagai berikut: Y = a + 
b1X1 + b2X2 + b3X3 + ε 
Y = 5,504+ 0, 405X1 + 0,274X2 + 0,256X3 + 
ε 
 
 Persamaan diatas dijelaskan bahwa 
koefesien komitmen organisasi mempunyai   
nilai  positif  yaitu  0,405,  hal  ini  
menunujukan   bahwa  variabel komitmen 
organisasi mempunyai pengaruh positif 
terhadap intensi turnover. 
 Berdasarkan persamaan diatas bahwa 
koefesien lingkungan kerja memiliki nilai 
positif  yaitu 0,274.  Hal ini menunjukan  
bahwa  variabel  lingkungan  kerja mempunyai 
pengaruh positif terhadap intensi turnover. 
 Berdasarkan persamaan diatas bahwa 
koefesien kepuasan kerja memiliki nilai 
positif yaitu 0,256. Hal ini menunjukan bahwa 
variabel kepuasan kerja juga mempunyai 
pengaruh positif terhadap intensi turnover.  
 
3.2 Pengujian Secara Simultan (Uji F) 
 Untuk melihat hasil seberapa besar 
pengaruh yang di berikan variabel independen 
terhadap dependen secara simultan ( bersama-
sama ) pada penelitian ini maka dapat di 
jelaskan pada tabel di bawah ini : 
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Tabel 5. Hasil Uji Statistik Secara Simultan 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 35.451 3 11.817 24.881 .000
b
 
Residual 17.573 37 .475   
Total 53.024 40    
a. Dependent Variable: Intens Turnover 
b. Predictors: (Constant), komitmen, lingkungan kerja, kepuasan kerja 
 
 Pada tabel 5 diatas terlihat bahwa nilai 
Fhitung  adalah 24,881 dan nilai signifikansi  
0,000.  Diketahui  nilai  Ftabel  dengan  tingkat  
kepercayaan  95%  (α :0,05) adalah 2,840. 
Oleh karena itu nilai Fhitung > Ftabel ( 24,881 
> 2,840 ) maka Ho ditolak dan menerima 
hipotesis dalam penelitian ini yaitu bahwa 
komitmen organisasi,   lingkungan   kerja   dan  
kepuasan   kerja  secara   simultan   memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
intensi turnover pegawai Dinas Perikanan Kota 
Tanjungbalai sebesar 24,881, Oleh karena itu 
maka Dinas Perikanan Kota Tanjungbalai harus 
lebih aktif dalam meningkatkan  dan 
menumbuh  kembangkan  komitmen  
organisasi, lingkungan  kerja dan kepuasan  
kerja para pegawainya  secara personal  
ataupun secara menyeluruh sehingga pegawai 
merasa nyaman dan tidak akan pernah 
meninggalkan instansi  
 
3.3 Pengujian Secara Parsial (Uji t) 
















komitmen.organisasi       .405 .106 .410 3.822 .000 
lingkungan.kerja    .274 .092 .329 2.988 .005 
kepuasan.kerja       .256 .097 .302 2.646 .012 
 a. Dependent Variable: intensi.turnover 
 
3.3.1 Pengaruh Komitmen Organisasi 
Terhadap Intensi Turnover 
 Untuk  mengetahui  secara parsial  pengaruh  
komitmen  organisasi  terhadap intensi 
turnover dapat dilihat pada tebel 6  diatas. 
Berdasarkan  tabel tersebut diperoleh nilai 
thitung sebesar 3,882 dan nilai signifikansi 
0,000. Sedangkan nilai ttabel pada tingkat 
kepercayaan 95% (α : 0,05) adalah 2,021. 
Oleh karena itu nilai thitung  >  ttabel   (4,082  
>  2,021)  maka  Ho   ditolak  dan  menerima  
hipotesis  dalam penelitian ini yaitu komitmen 
organisasi secara parsial memiliki pengaruh 
yang positif  terhadap  intensi  turnover  
pegawai  Dinas  Perikanan  Kota  Tanjungbalai 
sebesar 3,882. 
 Dengan  demikian  dapat di simpulkan  
bahwa komitmen  organisasi  sangat perlu  
untuk  di  tingkatkan  karena  harapan  pegawai  
terhadap  organisasi.  Jika harapan  tersebut  
terpenuhi,  maka  pegawai  akan  puas  dan  
mempunyai  sikap positif, sehingga pegawai 
ttep ingin bertahan terhadap instansi. 
 
3.3.2 Pengaruh Lingkungan Kerja 
Terhadap Intensi Turnover 
 Untuk  mengetahui  secara  parsial  
pengaruh  lingkungan  kerja  terhadap intensi 
turnover, dapat dilihat pada tebel 6 diatas. 
Berdasarkan tabel tersebut diperoleh nilai 
thitung sebesar 2,988 dan nilai signifikansi 
0,005. Sedangkan nilai ttabel pada tingkat 
kepercayaan 95% (α : 0,05) adalah 2,021. 
Oleh karena itu nilai thitung  > ttabel  ( 2,988 
> 2,021 ) maka Ho  ditolak dan menerima  
hipotesis  dalam penelitian ini yaitu lingkungan 
kerja secara parsial memiliki pengaruh yang 
positif terhadap  intensi  turnover  pegawai  
Dinas  Perikanan  Kota  Tanjungbalai  sebesar 
2,988. 
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 Dengan demikian bahwa lingkungan kerja 
juga menjadi salah satu factor terhadap intensi 
turnover, Hal yang paling mungkin dilakukan 
oleh instansi adalah menjaga mereka agar tetap 
merasa nyaman dengan lingkungan kerja di 
instansi. Tidak hanya lingkungan kerja fisik 
tetapi dalam hal psikologisnya pun harus 
diperhatikan karena Lingkungan kerja yang 
kondusif memberikan rasa aman dan 
memungkinkan pegawai untuk dapat bekerja 
optimal dan pada akhirnya pegawai tersebut 
akan betah di tempat kerjanya. 
 
3.3.3 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap 
Intensi Turnover 
 Untuk mengetahui secara parsial pengaruh 
kepuasan kerja terhadap intensi turnover, dapat 
dilihat pada tebel 6 diatas. Berdasarkan tabel 
tersebut diperoleh nilai thitung sebesar 2,646 
dan nilai signifikansi 0,012. Sedangkan nilai 
ttabel  pada tingkat kepercayaan 95% (α : 0,05) 
adalah 2,021. Oleh karena itu nilai thitung > 
ttabel (  2,646 > 2,021 ) maka Ho  ditolak dan 
menerima hipotesis dalam penelitian ini yaitu  
variabel  kepuasan  kerja  secara  parsial  
memiliki  pengaruh  yang  positif terhadap  
intensi  turnover  pegawai  Dinas  Perikanan  
Kota  Tanjungbalai  sebesar 2,646. 
 Dengan kata lain kepuasan kerja juga 
membuktikan bahwa individu yang merasa   
terpuaskan   dengan   pekerjaannya   cenderung   
untuk   bertahan   dalam organisasi.  Sedangkan  
individu yang merasa kurang terpuaskan  
dengan pekerjaannya  akan  memilih  keluar  
dari  organisasi.  Oleh  karena  itu  instansi  di 
harus  bisa  menciptakan   respon-respon   
efektif  seperti  menciptakan   perasaan 
kepuasan   seperti  pemberian   insentif,   
kenaikan   gaji  dan  jabatan  yang  baru 
mungkin akan menuju ke intensi dimana 
pegawai untuk tetap bertahan di instansi 
 
3.4 Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
 Uji  determinan  adalah  uji  yang  dilakukan  
untuk  mengetahui  seberapa besar pengaruh 
variabel independent ( komitmen organisasi, 
lingkungan kerja dan kepuasan kerja ) 
terhadap variabel dependent ( intensi turnover 
). Untuk melihat hasil   uji   determinan   maka   
dapat   diketahui   nili   R   Square   atau   
koefesien determinasi dan dapat dilihat 
dibawah ini. 
Tabel 7. Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .818
a
 .669 .642 .690 
a. Predictors: (Constant), kepuasan.kerja, komitmen.organisasi, lingkungan.kerja 
b. Dependent Variable: intensi.turnover 
 
 Nilai R Square pada tabel 7. diatas adalah 
0,669. Hal ini menunjukan bahwa   66,90%   
variabel   intensi   turnover   pegawai   Dinas   
Perikanan   Kota Tanjungbalai  dapat  di  
jelaskan  oleh  variabel  komitmen  organisasi,  
lingkungan kerja dan kepuasan  kerja 
sedangkan  sisanya sebesar 33,10% di 




a.   Komitmen   organisasi   secara   parsial   
memiliki   pengaruh   yang   positif terhadap  
intensi  turnover  pegawai  Dinas  Perikanan  
Kota  Tanjungbalai sebesar 3,882 
b.  Lingkungan  kerja secara parsial  memiliki  
pengaruh  yang positif terhadap intensi 
turnover pegawai Dinas Perikanan Kota 
Tanjungbalai sebesar 2,988 
c. Kepuasan  kerja  secara  parsial  memiliki  
pengaruh  yang  positif  terhadap intensi 
turnover pegawai Dinas Perikanan Kota 
Tanjungbalai sebesar 2,646 
d. Komitmen organisasi, lingkungan kerja dan 
kepuasan kerja secara simultan memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap intensi turnover pegawai Dinas 
Perikanan Kota Tanjungbalai sebesar 
24,881 
e.   Diketahui nilai R Square sebesar 0,669. Hal 
ini menunjukan bahwa 66,90% variabel 
intensi turnover pegawai Dinas Perikanan 
Kota Tanjungbalai dapat di  jelaskan   oleh  
variabel   komitmen   organisasi,   
lingkungan   kerja  dan kepuasan   kerja  
sedangkan   sisanya  sebesar  33,10%  di  
pengaruhi   oleh variabel lain yang tidak 
ikut di teliti. 
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